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Motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih se že vrsto let znova in znova raziskuje v različnih 
podjetjih, saj se na podlagi nenehnega razvijanja tehnologije spreminjajo tako podjetja 
kot posamezniki. Poleg tega pa so v vsakem podjetju vključeni različni motivatorji, ki 
zadovoljujejo posameznikove potrebe ter zaposlenega spodbujajo k učinkovitemu 
opravljanju dela. 
 
Vsebina diplomskega dela se nanaša na motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih. 
Motivacija in zadovoljstvo sta predstavljena vsak v svojem poglavju. Predstavljeni so vsi 
pojmi, dejavniki, vrste, teorije motivacije in zadovoljstva ter vzroki za slabo motiviranost in 
zadovoljstvo. Med drugim pa je predstavljeno tudi podjetje TSmedia, d. o. o., na podlagi 
katerega tudi temelji diplomsko delo. V okviru raziskave sem sestavila vprašalnik, ki sem 
ga poslala zaposlenim podjetja TSmedia, d. o. o., prek spleta. Na podlagi prejetih 
rezultatov sem opravila analizo raziskave. 
 
Ključne besede: motivacija, zadovoljstvo, zaposleni, podjetje, dejavniki, vrste, teorije,  





















RESEARCH ABOUT MOTIVATION AND SATISFACTION OF EMPLOYEES IN THE 
DISCUSSED ORGANIZATION 
 
Motivation and satisfaction of employees is already being researched for many years over 
and over again in various companies, technology is instantly changing and so are the 
companies and individuals. In each company are included different motivators, which 
satisfy individuals needs and encourage employee to do effectively his job. 
 
Content of this diploma is relating to motivation and satisfaction of employees. Motivation 
and satisfacton are both presented each in his own chapter. Presented are the concept, 
sorts, factors, theories of motivation and satisfaction and causes for bad motivation and 
satisfaction. Among other things is also presented the company, TSmedia, d. o. o., on 
which is the diploma based. Within the research was composed a questionnaire which 
was send to the employees of the company TSmedia, d. o. o., through the web. Based on 
the received results was done also analysis of the research. 
 
Key words: motivation, satisfaction, employees, company, factors, sorts, theories,   
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V diplomski nalogi se ukvarjam z motivacijo zaposlenih in njihovim zadovoljstvom, ki je z 
motivacijo močno povezano. Že dolgo je namreč znano, da sta motivacija in zadovoljstvo 
zaposlenih dejavnika, ki vplivata na uspešnost podjetja. Mnogi vodilni kadri v podjetju se 
zavedajo, da je potrebno v podjetju razvijati ne samo tehnološko plat, pač pa se je 
potrebno osredotočiti tudi na človeške vire. 
 
Motivacija je dejavnik, ki ga mora za uspešno opravljanje dela biti deležen vsak zaposleni. 
Če je motivacija prava, je tudi zaposleni zadovoljen tako sam s sabo kot tudi podjetjem. 
Vse zadane naloge zaposleni veliko lažje ter z veseljem opravljajo, če je zaposleni za svoj 
trud in predanost tudi na kakršenkoli način nagrajen. Za zaposlenega tovrstna potrditev za 
dobro opravljeno delo pomeni nadaljnjo motivacijo pri delu. Ne glede na to, kako so 
zaposleni motivirani, denarno ali nedenarno, oboje je za zaposlene pomemben dejavnik. 
Prav tako so si strokovnjaki s področja motivacije enotni, da je boljša kakršnakoli 
motivacija kot nobena. Po drugi strani pa se morajo znati zaposleni motivirati tudi sami. V 
uspešnem podjetju posamezniki dobro prepoznajo svoje želje, potrebe in cilje. 
 
Organizacija prek motiviranih in zadovoljnih zaposlenih, ki odlično opravljajo svoje delo, 
veliko pridobi, predvsem pa lahko postane bolj uspešna, kot tudi pridobi na svoji zunanji 
podobi in prepoznavnosti. 
 
Predmet raziskovanja so bili zaposleni v podjetju TSmedia, d. o. o.. Postavljene so bile 
naslednje hipoteze: 
 
1. Moje mnenje je, da zaposleni niso motivirani. 
2. Menim, da so zaposleni pod stresom, ki povzroči manjšo motiviranost. 
3. Trdim, da v podjetju ni primerne komunikacije, kar naj bi povzročalo 
nezadovoljstvo zaposlenih. 
 
Težave, s katerimi se organizacija lahko srečuje, so ponavljajoče se dnevne rutine in 
monotonost dela zaposlenega ter izčrpanost. Vse to pa vodi v stres in psihično utrujenost. 
Medtem ko nekatere zaposlene moti monotonost, ki ga vidijo v svojem delu, drugi 
zaposleni ne želijo opravljati konkretno določenih nalog, ki jim jih dodelijo, bodisi ker jim 
tovrstno delo ni všeč, bodisi nimajo ustreznega znanja za opravljanje dodeljenih nalog. 
Poleg težav s samim delom, ki ga zaposleni opravljajo, je v nekaterih organizacijah 
mogoče opaziti tudi težave v odnosih med zaposlenimi in njihovimi nadrejenimi. Njihov 
odnos veliko pove o tem, kakšno komunikacijo vodijo. Težave lahko nastopijo tudi pri 
vedenju nadrejenih do zaposlenih. Ali nadrejeni svojim zaposlenim zaupajo, jim predajo 
odgovornosti? Nagrajevanje, ki je eden pomembnejših motivacijskih dejavnikov, temelji v 
glavnem na uspešno opravljenih nalogah. Težave lahko nastanejo, če podjetje nima 




lahko občutek, da nagrajevanje ne poteka zaradi dobro opravljenih nalog, pač pa zaradi 
neke subjektivne ocene. Ponavadi nagrajevanje zaposlene bolj prizadene in povzroča 
večjo škodo med odnosi v podjetju. 
 
Sporočanje kritike nadrejenih svojim zaposlenim je prav tako občutljivo področje. Nikakor 
kritika ne bi smela biti javna, pač pa bi si moral nadrejeni vzeti čas za zaposlenega im mu 
mirno posredovati svojo oceno in kritiko. Le tako bodo zaposleni lahko kritiko sprejeli kot 
dodaten izziv pri svojem delu. 
 
Eden glavnih dejavnikov motivacije in zadovoljstva zaposlenih je njihova plača. Predvsem 
povzroča nejevoljo in nezadovoljstvo znižanje plače. Podjetja se za zmanjšanje plač 
odločijo v primeru slabega poslovanja podjetja, zaradi zadolženosti podjetja ali pa zato, 
ker je bil zaposleni premeščen na nižje delovno mesto. 
 
Namen diplomskega dela je bil, da se posvetim raziskavi, namenjeni področju motivacije 
in zadovoljstva zaposlenih v podjetju TSmedia. Nalogo sem si izbrala, ker me je zanimalo, 
ali motiviranost dejansko vpliva na zadovoljstvo zaposlenih v podjetju. Zanimalo me je, s 
kakšnimi dejavniki motivirajo v določenem podjetju in ali so ti dejavniki sprejemljivi za 
zaposlene oziroma bi želeli, da se na tem področju stori kaj več.  
 
Cilji diplomskega dela so bili predstaviti in raziskati delovanje podjetja na področju 
motivacije in zadovoljstva zaposlenih. Ugotoviti sem želela, ali so v podjetju dovolj 
motivirani in ali so z delom in procesi dela zadovoljni. Preučiti sem hotela tudi, kateri so 
glavni motivacijski dejavniki v podjetju, ali jih je dovolj in ali so za zaposlene zadovoljivi. 
 
Dotlej je bilo opravljeno že vrsto raziskav na to temo v različnih podjetjih. Cilj vsakega 
podjetja je voditi uspešno in konkurenčno podjetje. Na trgu se pojavljajo čedalje bolj 
konkurenčna podjetja in neprestano spreminjajoča se tehnologija. Predvsem to vodi 
podjetje k temu, da razišče znotraj podjetja, kaj motivira in zadovoljuje zaposlene. Zakaj 
naj bi podjetje toliko raziskovalo, kaj motivira zaposlene? Ker so zaposleni steber podjetja. 
Za vsakim uspešnim podjetjem stojijo zaposleni. In če so zaposleni zadovoljni, potem tudi 
organizacija posluje učinkovito. 
 
Kot raziskovalno metodo sem uporabila anketo, ki sem jo sestavila z namenom ugotoviti 
mnenja zaposlenih v podjetju TSmedia in tako preučiti, ali moje zastavljene hipoteze 
držijo ali ne. 
 
Diplomsko delo obsega osem poglavij, ki se delijo še na podpoglavja. 
Prvo poglavje predstavlja uvod, osmo poglavje pa zaključek diplomskega dela. Drugo in 
tretje poglavje se nanaša na motivacijo in zadovoljstvo, opisano na splošno. Četrto 
poglavje predstavlja podjetje TSmedia, d. o. o.. Peto poglavje obsega analizo rezultatov 
raziskave motiviranosti ter zadovoljstva zaposlenih v omenjenem podjetju. Šesto poglavje 
obsega motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih v TSmedia, d. o. o. ter sedmo poglavje,ki 




2 O MOTIVACIJI NA SPLOŠNO 
 
 
2.1 POMEN MOTIVACIJE  
 
Motivacija je gonilna sila, da ljudje opravijo neko delo in dosežejo zastavljene cilje. Na 
doseganje ciljev pa vplivajo volja do dela, značaj, osebnostne lastnosti in zadovoljstvo 
vsakega posameznika posebej. Različni avtorji motivacijo opredeljujejo, definirajo, 
razlagajo različno. 
 
»Motivacija je opredeljena tudi kot proces, ki navdihuje posameznike, da prispevajo k 
boljši zmogljivosti delovnih procesov, ter za doseganje organizacijskih ciljev. Je učinkovit 
instrument v rokah vodstva za povečanje učinkovitosti motivacije pri zaposlenih. Večja 
motivacija vodi do večjega zadovoljstva pri delu delavcev ter večje predanosti do 
organizacije,« (WebFinance, 2011). 
 
»Motivacijo si razlagajo tudi kot psihološki proces, ki se nanaša na vedenje in z njim 
povezana čustva, misli, stališča, pojmovanja, prepričanja in druge psihične vsebine. Pri 
tem nas zanimajo predvsem vzroki in nameni našega vedenja. Motivacija je torej 
psihološki proces, ki spodbuja in usmerja naše vedenje. 
Motivacije ni mogoče meriti neposredno, temveč prek vedenjskih sprememb, prepričanj in 
mnenj oseb o njihovi lastni motivaciji itd.. Učinki motivacije so začasni. Oseba, ki je npr. v 
nekem trenutku visoko motivirana za izvajanje določene dejavnosti, lahko kasneje svojo 
motivacijo močno zniža in postane nedejavna,« (Kobal Grum, Musek, 2009, str. 16, 17). 
 
Glavne sestavine motiviranega vedenja naj bi bile: potreba, povečano delovanje energije, 
vztrajnost, moč, učinkovitost in spreminjanje vedenja ter usmerjenost k cilju. Pri tem pa 
so izpostavljene tri prvine, to so potreba, dejavnost in cilj. Kobal Grum in Musek v svojem 
razmišljanju ugotavljata, da je potreba začetna prvina motivacije. Opisujeta jo kot 
nekakšno neuravnoteženo stanje, ki se pojavi ob nezadovoljstvu organizma. Poznamo 
potrebe po varnosti, po družbeni pripadnosti, po spoštovanju in še druge. Naslednja 
prvina motivacijska dejavnost pa išče dejavnike, ki bi lahko zadovoljili to potrebo, pri tem 
pa skuša zaznati, poiskati in doseči motivacijske cilje. S cilji skušamo doseči zadovoljstvo, 
da bi zadovoljili potrebo. Pri tem poznamo dvoje vrst motivacijskih ciljev, to so pozitivni, ki 
nas privlačijo, in negativni, ki nas odbijajo (Kobal Grum, Musek, 2009, str. 16, 17). 
 
S tem zgornjim se sicer strinjam, saj nezadovoljstvo na nek način žene ljudi v akcijo, tako 
da bi ta manjkajoči del potrebe zapolnili oz. ponovno vzpostavili ravnotežje. Obenem se 
sprašujem, ali je vedno tako. Pogosti so primeri, ko se ljudje kljub potrebi ali 
neuravnovešenem stanju vdajo v usodo, se predajo in se ne odločijo slediti svojim 






2.2 POMEN MOTIVIRANIH ZAPOSLENIH ZA PODJETJE 
 
»Dandanes obstaja mnenje, da je človek s svojimi sposobnostmi, znanjem in 
motiviranostjo najpomembnejši proizvodni tvorec. Večina podjetij si želi, da bi imelo 
najboljše zaposlene, ki bi bili sposobni delati hitro in natančno, ustvarjalno in inovativno 
razmišljati ter tako uresničevati zamisli in cilje podjetja. Za doseganje takšne učinkovitosti 
zaposlenih je potrebna njihova visoka motiviranost za delo,« (BV Consulto, d. o. o., 2011). 
 
Motivacijo zaposlenih si lahko vsaka oseba razlaga različno, saj smo si ljudje različni in 
imamo različne osebnostne lastnosti, kar pa pripomore k temu, kako se zavzemamo za 
cilje v podjetju, kako opravljamo naloge, ali vzamemo vsako nalogo resno, ki nam jo 
naložijo, kako se razumemo s svojimi nadrejenimi, sodelavci itd.. Zaposleni naj bi 
predvsem uživali v tistem, kar počnejo, imeli naj bi voljo do dela, saj se z voljo pride do 
zastavljenih ciljev. Zastavljeni cilji pa pomenijo zadovoljstvo zaposlenih in nadrejenih ter 
boljše poslovanje organizacije. Poleg volje je pomembno, da zaposleni opravljajo delo z 
veseljem, hitro, dosledno in ne le takrat, ko je v bližini šef ali ko opravljajo delo v skupini, 
kjer so zabeleženi rezultati dela. Zaradi vsega prej naštetega so motivirani zaposleni 
čedalje pomembnejši pri doseganju uspešnosti podjetja. Kateri pa so motivatorji oziroma 
katere vrste motivacije vplivajo na zaposlenega, je predstavljeno v naslednjem poglavju. 
 
2.3 VRSTE MOTIVACIJE 
 
Poznamo zunanje in notranje motivacijske dejavnike. Do zunanje motivacije pride, kadar 
želimo priti do določene nagrade ali pa se želimo izogniti kazni. Kadar pa želi zaposleni iz 
radovednosti in svojega lastnega interesa opraviti neko delo, čeprav mu ni potrebno, 
potem pa govorimo o notranji motivaciji. 
 
»Splošni (zunanji) motivacijski dejavniki so poleg jasne odreditve vsebine dela in 
njegovega dela in njegovega nadzora v številnih primerih zadosten pogoj, da bo 
posameznik naloženo delo tudi uspešno in učinkovito opravil. Včasih pa navedeno ni 
dovolj; delavca moramo še dodatno motivirati in vzpodbujati. Motivacija mora biti v takih 
primerih tudi individualna ali vsaj bolj prilagojena potrebam posameznika,« (Jereb, 1990, 
str. 30). 
 
Moje mnenje je, da se v podjetju najbolj uporablja zunanjo motivacijo, saj želijo s to 
motivacijo zaposleni dobiti nagrado ali pa se izogniti kazni. Nagrade so velik motivator 
zaposlenih, za katere se zaposleni rade volje potrudijo. V primeru graje ali kazni pa se 
zaposleni počutijo krive, zato se pri naslednji zadani nalogi še dodatno potrudijo in s tem 
pokažejo, da se jim lahko zaupa ter da lahko odgovorno in vestno opravijo vsako nalogo, 
ki jim je odrejena. Premalokrat se zaposleni sami od sebe javijo, da bi opravili dodatno 






2.4 VPLIVI NA POSAMEZNIKOVO MOTIVIRANOST V ORGANIZACIJI 
 
Kaj vse vpliva na posameznika, da opravlja delo z veseljem ter da je motiviran in 
zadovoljen? Na vsakega zaposlenega vpliva vrsta dejavnikov v podjetju. Ti dejavniki so 
predvsem: prostor – delovno okolje, vzdušje oziroma delovna klima, sodelavci, nadrejeni, 
vodenje podjetja in zaposlenih, informacije, ki jih prejemajo zaposleni za dobro 
opravljanje dela, komunikacija v podjetju in predvsem nagrade, za katere se zdi, da 
zaposlene najbolj motivira. 
 
V nadaljevanju bom vsakega od naštetih dejavnikov, ki vplivajo na posameznikovo 
motiviranost v podjetju, opisala. 
 
2.4.1 ODNOSI MED NADREJENIMI IN PODREJENIMI TER SODELAVCI 
 
Medsebojni odnosi obstajajo, odkar obstajajo ljudje. So pomemben del našega življenja in 
delovanja in prav odnosi vplivajo na bolj ali manj uspešen potek življenja, dela … 
Medsebojni odnosi so tudi v podjetjih temeljnega pomena, saj je naše delo običajno 
povezano z delom in delovanjem drugih ljudi. 
 
Pomembno je, da nadrejeni, podrejeni ter sodelavci sodelujejo in konstruktivno rešujejo 
morebitne nastale konflikte. Odnosi morajo biti spoštljivi, korektni, temeljiti morajo na 
zaupanju in sodelovanju. Posebej pomembno je, da se konflikti rešujejo v konstruktivnem 
vzdušju in da je vsaka stran, v kolikor v sporu nekdo posreduje, slišana ter razumljena. 
Preferiranje ene strani pred drugo vodi v nezaupanje, nezadovoljstvo in nasploh slabi 
delovno klimo. 
 
Interno komuniciranje je eden ključnih dejavnikov za dobre odnose, večje zadovoljstvo ter 
motiviranost zaposlenih. Pravilno komuniciranje z zaposlenimi in sodelavci je pomembno, 
saj le tako posamezniki čutijo, da so pomembni pri soustvarjanju v podjetju. Nasprotno pa 
nezadostno komuniciranje povzroči nezaupanje.  
 
Pomembno je tudi, da se zaposleni zavedajo, da smo ljudje različni, imamo različna 
mnenja, vrednote, poglede na svet ter da to drug drugemu priznamo. Pomembno je, da 
imajo zaposleni možnost izražati svoja mnenja, ideje, predloge. Po drugi strani pa je 
njihova dolžnost, da sprejemajo in spoštujejo povratne informacije ali pa nasprotna 
stališča drugih zaposlenih. Nadrejeni mora težiti k temu, da spodbuja izražanja, mnenja, 
stališča, ideje svojih zaposlenih, išče v njih potencial za bolj učinkovito delo ter na ta način 
poveča motivacijo zaposlenih. 
 
Dober nadrejeni zna posredovati konstruktivne kritike svojim zaposlenim, ki se nanašajo 
zgolj na opravljeno delo ali vedenje, ne pa na osebnost. Ob tem se mora nadrejeni 
zavedati, da zaradi določene napake zaposleni še ne opravlja celotnega dela slabo. S 
konstruktivno kritiko pa ga zgolj opozori, ga usmeri, mu posreduje bolj natančna in jasna 






Hemingway trdi, da vodenje pri različnih ljudeh vzbuja vrsto nasprotujočih si čustev. 
Nekateri k nalogi pristopijo s strahom, ker so prepričani, da sposobnosti vodenja nimajo 
prirojene in da torej ne morejo upati, da si jo bodo kdaj pridobili. Njim odgovornost za 
skupino ljudi ne predstavlja nobenega zadovoljstva, ker so prepričani, da jih ne bodo 
mogli dobro voditi. Nasproten odziv pa je diktatorstvo. Takšen človek prav tako nima 
sposobnosti vodenja, vendar nikakor ne dovoli, da bi mu takšna malenkostna 
pomanjkljivost stala na poti. Nasprotno, takšen vodja je prepričan, da je za vodenje 
potrebna le trda roka, dobra organizacija in odločenost, da si od nesramnih delavcev ne 
bo dovolil nobenih nesmislov. Medtem ko je omahljiv vodja nagnjen k bolj preplašenemu 
vodenju, diktator vlada tiransko; nobena od teh metod pa ni uspešna (Hemingway, 1991, 
str. 5). 
 
Zatorej je pomembno, da človek, postavljen v vlogo vodje, najde pravi način, s katerim bo 
znal tako usmerjati svoje ljudi, da bodo uspešno izpolnjevali zadane naloge, kot tudi 
vzpostavil neko mero avtoritete ter spoštovanja. 
 
»Organizacija je le okvir, v katerem bodo ljudje delali, in ni rešitev sama po sebi. Da bi 
kar največ dosegel v svoji enoti, mora vodja ohranjati ravnotežje med organizacijo in 
potrebami delovne sile. Resnica je pač takšna, da je bistvo pravega vodenja v motiviranju 
ljudi,« (Hemingway, 1991, str. 5, 7). Hemingway je tudi zapisal, da je za vodjo 
najpomembnejše, da poskrbi za dobro opravljeno delo, vendar pa to ne bo najvišja 
vrednota pri delavcih, če se sploh ne počutijo motivirane, da bi delo opravili. Motivacija 
naj bi bila, da morajo ljudje imeti določene vrste zaupanja, če naj bi rade volje in dobro 
opravili kakšno delo. »Vodja lahko ljudem vlije zaupanje v vrednost njihovega dela; da jim 
razloži pomen dela, da pozitiven zgled in poda povratne informacije o pomembnosti 
njihovega doprinosa,« (Hemingway, 1991, str. 12, 13). 
 
Na prvi pogled se zdi, da sta si interesa vodje oziroma podjetja, ki ga zastopa, nasprotna 
z interesom zaposlenega. Organizacijo zanima učinkovitost, zaposlenega pa zadovoljstvo, 
izpolnitev. Zato je ključna vloga vodje, da za opravljanje določenega dela motivira, jim 
pokaže smisel in možnosti lastnega razvoja, ustrezno plačilo … 
 
»Naj bi bila tudi direktorjeva naloga razviti vsakega posameznika tako, da bo motiviran in 
se bo kar najbolj potrudil pri delu. To lahko stori tako, da jim da dosti znanja, da je 
njihovo delo nekaj vredno in cenjeno. To lahko doseže skozi zanimivo delo, ki ljudi 
stimulira, da bi izkoristili svoje potenciale; pohvalo, ki je priznanje, da delo dobro 




Informacija je nek uporaben podatek ali dejstvo, ki ga potrebujemo, da opravimo neko 




odločitvah. Informacija mora biti predvsem točna, popolna, dosegljiva, varna ter da se jo 
da preveriti. Na podlagi informacij, ki jih zaposleni dobijo od svojih nadrejenih, 
sodelavcev, zunanjih strank, opravljajo svoje naloge, zato te informacije, ki jih dobijo, naj 
ne bi bile napačne. Vendar vemo, da v podjetjih včasih kroži veliko informacij, ki pa se 
včasih popačijo. Tako nepreverjene informacije, ki povzročajo nepotrebno zaskrbljenost, 
vnašajo med zaposlene nemir in odvračajo pozornost od dela. 
 
Vse to vodi v nekakovostno opravljeno delo, padec motiviranosti, nezaupanje v vodstvo in 
podjetje. Težava širjenja napačnih ali nepreverjenih informacije se pojavlja tako v 




Komuniciranje pomeni predvsem posredovati naprej informacije in jih tudi prejemati. 
Poleg posredovanja in prejemanja pa pomeni še posredovati in prejemati zamisli, 
podatke, ideje, se sporazumevati z drugimi tako, da lahko zaposleni lažje in boljše 
opravljajo svoje naloge oziroma delo v organizaciji. 
 
Komuniciranje je orodje, ki ljudem omogoča, da sodelujejo, kajti brez interakcije in 
sodelovanja je težko priti – predvsem v podjetjih – do zastavljenih ciljev, ki jih pogosto 
lahko dosežemo samo s skupnim sodelovanjem. Odklanjanje pomoči in nekomuniciranje 
lahko vodi v neuspeh tako na nivoju posameznika kot na nivoju podjetja. 
 
V podjetjih komuniciranje predstavlja pomembno aktivnost, ki vodi v uresničevanje ciljev 
podjetja. Z medsebojnim komuniciranjem izmenjujejo informacije, mnenja, podatke, 
ideje, zamisli, nastale probleme in njihove rešitve. To pa je pomembno za dobro 
poslovanje podjetja, medsebojno razumevanje zaposlenih, pozitivno delovno klimo, višjo 
stopnjo motivacije ter večje zadovoljstvo zaposlenih.  
 
Učinkovito komuniciranje z zaposlenimi pomeni dosledno obveščanje zaposlenih o vseh 
relevantnih temah, ki jih zadevajo. Nezadostna komunikacija vpliva na upad motivacije, 
na nezadovoljstvo in posledično manj učinkovito uresničevanje ciljev. Najslabša možnost 
so seveda nepreverjene govorice, ki krožijo v podjetjih, zaradi katerih lahko pride do 
sporov in posledično neučinkovitega in motenega delovnega procesa. 
 
Komuniciramo besedno in nebesedno. Pri besednem komuniciranju gre predvsem za 
sporazumevanje z drugimi subjekti, do katerih pošiljamo sporočila in informacije. Pri 
nebesednem komuniciranju pa gre za komuniciranje z raznimi signali, kot so: izrazi 








Razlogi za napake v komuniciranju: 
 
 Nezadostne informacije  
»Zaposleni v organizaciji se velikokrat pritožujejo, da prejemajo nezadostne informacije za 
učinkovito opravljanje dela. Včasih vodilni daje nepopolna navodila, včasih so informacije 
neprimerne. Vodstvo mnogokrat domneva, da imajo zaposleni enako predznanje in 
kulturno ozadje kot vodstvo, a to ne drži. Zato se lahko zgodi, da od zaposlenih zahteva 
izpopolnjevanje ciljev, ki jih ti popolnoma niti ne razumejo,« (Mumel, 2008, str. 42). 
 
 Preobremenitve z informacijami 
»Tehnologija prenosa informacij omogoča, da zaposleni na vseh nivojih prejemajo 
informacije. Vodstvo v primerih, ko ne zna ločiti bistvenih informacij od manj bistvenih, 
podaja preveliko število informacij,« (Mumel, 2008, str. 43). 
 
 Kakovost informacij 
Nekakovostne informacije so: stari podatki, napačne informacije, prevare, preveč 
poudarjene informacije, razpršene informacije. 
 
 Pravočasne informacije 
Informacije morajo prispeti pravočasno, saj nepravočasnost ne vpliva dobro na poslovanje 
v podjetju. 
 
 Povratno sporočilo 
Pošiljatelj pričakuje od prejemnika tudi odgovor v primeru, če želi od njega izvedeti 
določeno stvar. Če prejemnik ne odgovori, v tem primeru ni povratnega sporočila, kar pa 
otežuje delo pošiljatelju, ki je hotel izvedeti določeno informacijo. Če upoštevamo dejstvo, 
da v sedanjem času komuniciranje poteka večinoma prek elektronske pošte, so odgovori 
na sporočila pomembni, če želimo, da komuniciranje med ljudmi poteka brez zapletov. 
 
2.5 DEJAVNIKI MOTIVACIJE 
 
Zaposlene v organizacijah spodbujamo in motiviramo na podlagi motivacijskih dejavnikov. 
Motivacijski dejavniki v organizaciji so različni. Vsak zaposleni ima svojo lastno željo ali 
potrebo, ki ga najbolje motivira in spodbuja. Ta potreba ali želja se pojavi na podlagi 
osebnih lastnosti zaposlenega in njegovega dela.  
 
Glavni motivatorji so torej predvsem želje in potrebe zaposlenih. V primeru dobro 
opravljenega dela so največji motivator za zaposlene nagrade, ki lahko zadovoljijo 
posameznikovo potrebo.  
 
Poznamo dve vrsti nagrad, notranje ali nedenarne in zunanje ali denarne nagrade. 
Notranje ali nedenarne nagrade so: 





 odgovornejše delo in delovno mesto,  
 dodatni prosti dnevi,  
 nova delovna sredstva in pripomočki, 
 javna izpostavitev dosežkov in uspehov,  
 možnost vodenja skupine, 
 možnost vodenja novih projektov, 
 plačano potovanje ali izlet, 
 pogostitve,  
 zabavna in športna srečanja,  
 razumevanje ter odobravanje. 
 
Zunanje ali denarne nagrade pa so: 
 denar, 
 povečanje plače, 
 priznanje za dobro delo, 
 napredovanje,  
 darila. 
 
2.6 TEORIJE MOTIVACIJE 
  
2.6.1 MASLOWA HIERARHIJA POTREB 
 
»Abraham Maslow je leta 1943 postavil tezo o hierarhiji potreb, in sicer si po njegovem 
potrebe sledijo od najnižje do najvišje:  
- fiziološke potrebe, 
- potreba po varnosti, 
- potreba po pripadanju in ljubezni, 
- potreba po ugledu, spoštovanju, 
- potreba po samoaktualizaciji (samouresničevanju),« 
(Cherry, 2011). 
 
Maslow je že pred 50-imi leti predvidel dejstvo, da zaposleni potrebujejo enake pravice in 
samouresničevanje kot direktorji podjetja in lastniki. Najboljši sodobni delodajalci in 
organizacije so končno spoznali, da uspeh temelji na resnih in sočutnih zavezah pomagati 
ljudem, da odkrijejo, iščejo in dosežejo svoj osebni unikaten potencial. 
 
Ljudje tako postanejo učinkovitejši in dragoceni kot zaposleni v podjetju. Vsak osebni 
potencial, talent ali zanimanje za novo izkušnjo ustvarja nove spretnosti, znanja in 








2.6.2 MCGREGORJEVA TEORIJA X IN Y  
 
Po tej teoriji so zaposleni razdeljeni v dve kategoriji, in sicer zaposleni, ki jih je potrebno 
priganjati, da opravijo svoje delo, in zaposleni, ki svoje delo opravljajo z veseljem. Teorija 
x pravi, da ima po tej teoriji delavec negativen odnos do dela. »Človeka delo ne motivira 
in mu tudi ne daje nobenega zadovoljstva. Da pa bi ga k delu pripravili, so potrebni 
zunanji motivi in vzpodbude,« (Jereb, 1990, str. 30). 
 
Teorija y pa je ravno nasprotna teoriji x. Ta teorija pravi, da ima delavec pozitiven odnos 
do dela. »Po tej teoriji človek rad dela, če ga delo zanima. Uspešno opravljeno delo mu je 
vir zadovoljstva, iz njega pa rastejo nove potrebe, motivi in motivacijski cilji,« (Jereb, 
1990, str. 30, 31). 
 
2.6.3 HAWTHORNOVA ŠTUDIJA 
 
Hawthorne je ugotovil, da so zaposleni bolj motivirani, ko zaposleni dobijo več pozornosti 
od svojih delodajalcev. Nekateri ljudje delajo bolje in dosegajo boljše rezultate, če 
sodelujejo oziroma so udeleženi v nekem eksperimentu. Posamezniki lahko spremenijo 
svoje vedenje na podlagi pozornosti, ki jo prejemajo, ne pa zaradi drugih neodvisnih 
spremenljivk (Cherry, 2011). 
 
2.6.4 HERZBERGOVA TEORIJA DVEH FAKTORJEV 
 
Herzbergova teorija navaja, da obstajajo nekateri dejavniki na delovnem mestu, ki 
povzročajo zadovoljstvo pri delu, medtem ko drugi del povzroča nezadovoljstvo. 
Herzberg je svojo teorijo razdelil na dve kategoriji, in sicer na tako imenovani teoriji 
higienskih dejavnikov in dejavniki motivacije. Higienski dejavniki lahko demotivirajo in 
povzročijo nezadovoljstvo. Dejavniki motivacije pa lahko motivirajo in povzročijo 
zadovoljstvo (TDS, 2011). 
 
Higienski dejavniki, ki povzročajo nezadovoljstvo, so: 
 pravila podjetja, 
 nadzor, 
 odnos s šefom, 
 delovni pogoji, 
 plača,  
 odnos s sodelavci. 
 
Motivatorji, ki vodijo do zadovoljstva, pa so: 
 dosežki, 
 priznanje, 







3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
 
»Zadovoljstvo zaposlenih lahko definiramo kot izrazito pozitivno emocionalno stanje 
posameznika, ki je rezultat načina doživljanja, dela, pojmovanja in ocenjevanja stanja 
delovnega okolja, izkušenj pri delu ter načina občutenja vseh elementov dela in delovnega 
mesta. V terminologiji stroke gre pri tem za tako imenovano posameznikovo efektivno 
reakcijo na delo, delovno okolje, pogoje dela in delovno mesto. Enostavneje pa lahko 
zadovoljstvo pri delu opredelimo kot tak občutek, ki preveva posameznika, na osnovi 
katerega se z veseljem odpravi na delo, se veseli novih delovnih izzivov, se rad vrača med 
sodelavce, se dobro počuti pri opravljanju svojega dela,« (Mihalič, 2008, st. 4). 
 
3.1 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
Poznamo veliko dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih. Ti dejavniki naj bi 
zaposlene spodbujali in motivirali. Najpomembnejši dejavniki so našteti spodaj.  
 
Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih: 
 dobri pogoji dela,  
 odnos s sodelavci, 
 sprejemljivo delovno okolje,  
 pošteni nadrejeni,  
 dobra plača,  
 dobro komuniciranje v podjetju, 
 da delo ni stresno, 
 uresničitev ciljev (posameznika in organizacije), 
 motivacija zaposlenih (Mihalič, 2008). 
 
Od naštetih dejavnikov je odvisno, ali so zaposleni zadovoljni s svojim delom, ki ga 
opravljajo. Zadovoljni posamezniki so uspešni in učinkoviti, delo pa opravljajo z veseljem 
in po svojih najboljših zmožnostih, to pa je dobro tako za posameznike kot organizacijo. 
Seveda se vsak posameznik v organizaciji med seboj razlikuje in tako tudi zadovoljstvo na 
delovnem mestu razume vsak na svoj način. Razlike se predvsem kažejo v posameznikovi 
osebnosti, delovnem statusu (nadrejeni, podrejeni), delovnih izkušnjah in vrsti dela, ki ga 
opravljajo. Faktorji so različni tako kot posamezniki. 
 
3.2 IZGOREVANJE NA DELOVNEM MESTU 
 
»Splošno prepričanje uči, da je izgorevanje na delovnem mestu v prvi vrsti problem 
posameznika. Kar pomeni, da ljudje ob delu izgorevajo zaradi okvar značaja, vedenja ali 
produktivnosti.« Na podlagi raziskave so ugotovili, da to ni res, namreč da to ni samo 





»Zgradba in delovanje okolja, v katerem ljudje opravljajo delo, oblikujeta odnos 
medsebojne interakcije in način izvrševanja delovnih nalog. Če delovno mesto ne priznava 
človeške plati opravljanja dela, tveganje zaradi izgorevanja raste in s seboj prinese visoko 
ceno zanj,« (Maslach, Leiter, 1997, st. 17, 18). 
 
Najpogostejši dejavnik nemotiviranosti in nezadovoljstva je nedvomno izgorevanje na 
delovnem mestu, saj povzroča nešteto vzrokov za slabo motiviranost in nezadovoljstvo 
zaposlenih. Vzroki so: preobremenjenost z delom, pomanjkanje nadzora, nezadostno 
nagrajevanje, razpad skupnosti, odsotnost poštenosti, nasprotujoče si vrednote, 
izčrpanost in nedvomno stres na delovnem mestu.  
 
Nekateri zaposleni se težko prilagajajo spremembam v organizaciji. Spremembe se 
dogajajo v vsakem podjetju, saj se tehnologija, ljudje, delo, cilji, okolje in vzdušje v 
organizaciji neprestano spreminjajo in razvijajo naprej. Spremembe se lahko pokažejo 
predvsem na njihovem delovnem mestu in pri delu, ki ga opravljajo. Možne spremembe  
na delovnem mestu bi lahko bile: premestitev na drugo delovno mesto, nov oddelek ali 
enoto, opravljanje drugega dela oziroma nalog, selitev v drugo pisarno, novo okolje, 
sodelovanje z različnimi novimi strankami in sodelavci ter ne nazadnje tudi nov šef. 
 
Delovno mesto oziroma okolje, v katerem delajo v organizaciji, mora biti prostorno in 
primerno opremljeno za delo, ki ga opravljajo. Zaposleni naj bi delo opravljali z veseljem, 
saj če dan za dnem opravljaš delo, ki te ne veseli, potem tudi ne delaš tako učinkovito, 
kot bi lahko, delu posvečaš tako manj časa in energije. Ker zaposleni niso predani delu, se 
potem tudi ne trudijo, da bi dosegli svoje cilje ali postavljenih ciljev organizacije.  
 
3.3 VZROKI ZA SLABO MOTIVIRANOST IN NEZADOVOLJSTVO 
 
3.3.1 PREOBREMENJENOST Z DELOM 
 
Zaradi prehitrega delovnega ritma, premalo sredstev za opravljanje delovnih obveznosti, 
nadur, prekratkih rokov za zaključek dela in oddajo poročil so ljudje na delovnem mestu 
preobremenjeni. Če v organizaciji zmanjšujejo stroške, tako da enak obseg dela opravlja 
manj ljudi v enako odmerjenem času, potem se tudi to kaže v preobremenjenosti tistih 
zaposlenih, ki naj bi to delo opravili. Večja količina dela pomeni nadure, delo v več 
izmenah in manj počitka, kar pa vodi v stresno situacijo zaposlenih na delovnem mestu. 
 
3.3.2 NADZOR NAD ZAPOSLENIMI 
 
Nadzora nad zaposlenimi je lahko preveč ali premalo. Če ni nadzora nad delom, ki ga 
zaposleni opravljajo, potem so zaposleni prepuščeni sami sebi. Ti sprejemajo svoje 
odločitve, odločajo v pomembnih situacijah, kar pa lahko vodi v odličen začetek karierne 
poti ali pa k njegovemu koncu. Vse je odvisno od zaposlenega in nadrejenega. Če mu 
nadrejeni zaupa, da bo delo opravil, kot se spodobi, potem naj ne bi smelo biti dodatnih 




delavčevih sposobnostih in ima premalo nadzora nad njim ter se ne zanima preveč za 
zaposlenega in njegovo delo (kar je seveda napaka nadrejenega), pa lahko vodi v 
poguben konec karier za vse vpletene ter slabo poslovanje podjetja. Torej malo nadzora 
je lahko odlična ideja ali pa slaba. V drugem primeru pa imamo strog nadzor nadrejenega 
nad zaposlenimi. Preveč nadzora pomeni za zaposlene zmanjšanje njihovih zmožnosti, da 
se prilagodijo, in zmanjšanje njihove samozavesti za samostojno opravljanje dela, poleg 
tega pa nadrejeni preveč časa posveti nadzoru nad posameznikom kot pa samemu delu. 
Nihče v podjetju ne more imeti celotnega nadzora nad vsemi zaposlenimi, projekti, 
nalogami, strankami. 
 
3.3.3 NAGRAJEVANJE ZAPOSLENIH  
 
Nagrajevanje dela je za zaposlene najboljša motivacija, saj jih nagrada še naprej motivira 
za dobro opravljanje dela. V primeru, da podjetje ne podeljuje nobenih nagrad, priznanj, 
pohval ali kakršnihkoli drugih oblik motivacije zaposlenim, potem se v podjetju nedvomno 
čuti nezadovoljstvo. Nezadovoljstvo zaposlenih pa lahko vpliva na poslovanje organizacije. 
Nekateri zaposleni vložijo v njihovo delo veliko časa in energije, zato so pohvale in 
nagrade vedno zaželene.  
 
3.3.4 RAZPAD SKUPNOSTI 
 
Razpad skupnosti se pojavi v primeru, da zaradi prevelikih stroškov v podjetju razmišljajo 
o odpuščanju zaposlenih. V tem primeru je izguba varnosti zaposlitve za zaposlene 
največja in začnejo se boji za obstoj. Začnejo se osredotočati samo na svoje delo, 
sodelavcem pa ne zaupajo. Šele potem, ko se razmere umirijo, preidejo zaposleni nazaj k 
svojim navadam in ko pritisk organizacije nekoliko poneha, se pojavi upadanje podpore in 
spoštovanja med sodelavci in nadrejenimi. Organizacija mora poskrbeti, da se razmere v 
podjetju uredijo ter da zaposleni ne bodo imeli več občutka, kot da podjetje razpada in s 
tem tudi delavci v njem. Skupnost razpade tudi, če se zaposleni držijo vsak zase in ne 
delajo ob različnih projektih v skupinah, temveč skušajo vse narediti sami. Skupinsko delo 
naj bi omogočalo občutek pripadnosti. 
 
3.3.5 ODSOTNOST POŠTENOSTI 
 
Poštenost v podjetju se kaže predvsem v neskladju med zaposlenimi in delovnim okoljem 
v organizaciji. Zaposleni želijo biti spoštovani v podjetju, biti enakovredni sodelavcem, 
kadar gre za ocenjevanje zaposlenih ali napredovanje v družbi. Nepošteno bi bilo, če bi 
ocenjevali zgolj po priljubljenosti zaposlenega, temveč bi moralo biti ocenjeno tudi 
njegovo delo, rezultati dela, odnos med sodelavci, nadrejenimi in strankami. Za 
ocenjevanje zaposlenega in napredovanje je potrebno veliko več, kot je prej našteto. 
Vsako podjetje ima svoj sistem vodenja ocenjevanja in napredovanja. Nepoštenost bi le 







3.3.6 VREDNOTE ZAPOSLENIH 
 
Prepričanje, da se delo opravlja po načelih, pravilih in predvsem o tem, kaj je prav in kaj 
ni, to naj bi predstavljale vrednote v podjetju. Osebne vrednote zaposlenih so pomembne, 
saj zaposleni naj ne bi opravljali neetičnih opravil, še posebej če jih že takoj niso hoteli 
opraviti, saj ima vsak delavec svoje samospoštovanje, ponos, moralo in vest, ki mu 
govori, kaj je prav in kaj narobe. Zaposleni ima vrsto drugih vrednot kot npr. 
prilagodljivost, zaupanje vase, sodelavce in podjetje, zvestobo do podjetja,  




Odmori so pomemben dejavnik v podjetju, saj izčrpanost povzroča neučinkovito delo 
zaposlenih. Če so zaposleni izčrpani zaradi delovnih obveznosti, pomeni, da so preveč 
obremenjeni z delom, ki ga opravljajo. Zaradi izčrpanosti in preobremenjenosti na 
delovnem mestu lahko pride do slabega počutja zaposlenih in ogrožanja njihovega 
zdravja. Najbolje je, da se zaposleni ne obremenjujejo preveč in si v primeru izčrpanosti 
ali slabega počutja vzamejo nekaj časa samo zase, da se sprostijo, pozdravijo in šele nato 
nadaljujejo s svojim delom. Za organizacijo je vsekakor najboljše, da so zaposleni spočiti 




Stres je pomemben indikator nezadovoljstva zaposlenih. Poznamo dve vrsti stresa, in sicer 
negativni in pozitivni stres, torej ni nujno, da je stres vedno negativen. Vsakdanje težave, 
konflikti s sodelavci, premalo časa za končanje dela, študij med delom, nerealni cilji, 
izčrpanost in različne spremembe na delovnem mestu, to so vse dejavniki, ki povzročajo 
stres na delovnem mestu. Kako pa se spoprijemajo s stresom zaposleni, je odvisno od 
vsakega posameznika.  
»Učinkovito upravljanje stresa temelji predvsem na sistematičnem odkrivanju in 
odpravljanju oziroma zmanjševanju intenzitete dejavnikov, ki povzročajo stres na 
delovnem mestu. Vzporedno pa je pomembna funkcija upravljanja stresa tudi v 
prepoznavanju simptomov stresa pri zaposlenih in načrtno preprečevanje nastanka 
elementov, ki rezultirajo stresna stanja zaposlenih,« (Mihalič, 2006, str. 308). 
Za posledicami stresa pa ne trpijo samo zaposleni, temveč tudi organizacija. »Tako 
imenovani organizacijski stres se odraža z visoko stopnjo odsotnosti z dela, slabimi odnosi 
med delodajalci in delojemalci, zniževanjem stopnje varnosti pri delu, slabim nadzorom 
kakovosti in drugih znakov. Organizacijski stres se zato rešuje dvoslojno, in sicer na nivoju 







4 PREDSTAVITEV PODJETJA TSmedia 
 
 
TSmedia je podjetje, ki se ukvarja z razvojem iskalnih tehnologij in upravljanjem široke 
mreže spletnih medijev, predvsem pa podjetje deluje na področju digitalnih medijev, 
informacijskih središč ter razvoju digitalnih nosilcev v državi. Upravlja tudi z digitalnim 
medijem Planet Siol.net, ki je vodilni slovenski medij, dosegljiv prek spleta, mobitela, 
televizije ter družabnih omrežjih. TSmedia upravlja tudi z osrednjim slovenskim centrom 
informacij, ki se jih podaja prek točke Najdi.si, Telefonskega imenika Slovenije, 
poslovnega imenika bizi.si ter klicnega centra 1188. Družba je v 100-odstotni lasti 
Telekoma Slovenije. V podjetju je zaposlenih 450 ljudi, redno zaposlenih in honorarnih 
sodelavcev (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
Družba TSmedia je v zadnjih mesecih doživela kar nekaj korenitih sprememb. Spremembe 
so bile predvsem najbolj vidne pri združitvi podjetja Planet 9, d. o. o., in Najdi, d. o. o.. 
Združitev je prinesla selitev nekaterih zaposlenih na skupno lokacijo, kjer so se vsi 
zaposleni razporedili po področjih in se potem tudi ustrezno razdelili po novih skupnih 
prostorih delovnega okolja. Planet 9 je deloval na začetku na dveh lokacijah, zato se je 
morala seliti le polovica zaposlenih Planeta 9, namreč druga polovica Planeta 9 in 
zaposleni Najdija so bili že nastanjeni na omenjeni skupni lokaciji, to je na Cigaletovi ulici 
15, kjer ima prostore tudi družba Telekom Slovenije, d. d.. Poleg selitve je združitev 
prinesla še mnogo drugih sprememb, kot je povečanje števila zaposlenih, študentov in 
honorarnih sodelavcev. Zato so se morali zaposleni poleg novega okolja navaditi tudi na 
nove sodelavce. Da pa bi delo potekalo nemoteno, je bilo potrebno uskladiti še delo 
zaposlenih, določiti naloge, cilje, pravila, procedure. Združitev je torej prinesla veliko 
sprememb, ki so zahtevale nove prilagoditve. Z uvajanjem sprememb so se ukvarjali tako 
vodilni kadri kot tudi nekateri zaposleni, ki so skupaj morali vložiti precej truda, da je 
združeno podjetje začelo delovati kot eno. 
 
 
Slika 1: Logotip podjetja TSmedia 
 










4.1 NASTANEK PODJETJA TSMEDIA 
 
Preden je nastalo podjetje TSmedia, d. o. o., se je podjetje neprestano razvijalo in 
spreminjalo. V nadaljevanju časovni pregled nastanka podjetja TSmedia: 
 
 Družbo Planet 9, d. o. o., je junija 2003 ustanovil Mobitel, d. d., skupaj z družbo 
Siol, d. o. o.. 
 Na začetku leta 2008 se je Planet 9, d. o. o., združil s Sektorjem za multimedijske 
storitve in vsebine Telekoma Slovenije (del nekdanjega SiOL-a). 
 1. 4. 2011 se je Planet 9, d. o. o., združil s podjetjem Najdi, informacijske storitve, 
d. o. o..  
 19. 10. 2011 pa so se iz Najdi, informacijske storitve, d. o. o., preimenovali v 
TSmedia, medijske vsebine in storitve, d. o. o..  
 
4.2 DEJAVNOSTI IN BLAGOVNE ZNAMKE 
 
Dejavnosti, ki jih opravljajo v podjetju, so naslednje: 
 
 trženje spletnih iskalnikov (najdi.si), 
 založništvo telefonskih imenikov (Telefonski imenik Slovenije), 
 založništvo specializiranih imenikov (firma.si, bizi.si), 
 posredovanje oglasov na druga spletna mesta (ADpartner), 
 kontaktni center 1188, 
 obdelava in urejanje podatkovnih baz, 
 založništvo malih oglasnikov (Nepremičnine.net, borzadela.si, Avto.si …), 
 založništvo spletnih portalov, 
 oglaševanje (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 





 mobilni Planet, 




 dejavnosti uredništva, 
 založništvo, 







4.3.1 MEDIJ PLANET SIOL.NET 
  
Planet Siol.net je vodilni slovenski digitalni medij, ki ga mesečno obišče okoli 500 tisoč 
različnih uporabnikov. Spletna stran nudi veliko informacij, od različnih novic po Sloveniji 
in tujini do prispevkov o kulturi, trendih, športu, avtomobilizmu in motorjih, glasbi, filmih 
in še o marsičem. Na spletni strani najdemo tudi informacije o SiOL-ovih storitvah, to je o 
SiOL-ovi televiziji, internetu in spletni pošti. Ne najdemo pa samo informacij, temveč tudi 
pomoč in podporo. Za vsa vprašanja pa je na voljo tudi Tia, to je Telekomova interaktivna 
asistentka (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
Slika 2: Spletna stran Planet Siol.net 
 
 




Najdi.si je spletni iskalnik, ki je tudi množično obiskan zaradi informacij in storitev, ki jih 
ponuja. Spletna stran nudi zemljevid, novice, slovarje, iskanje slik in videov. Poleg tega pa 
so na strani različne bližnjice do: gmaila, facebooka, telefonskega imenika, SiOL-ove 
spletne pošte, borze, poslovnega imenika bizi.si, firma.si, nepremičnin, kvizov, iger, 
avtomobilov, novic, brezplačnih SMS-ov itd.. (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
Slika 3: Spletna stran najdi.si 
 
 
Vir: TSmedia, d. o. o. (2011) 
 
4.3.3 TELEFONSKI IMENIK SLOVENIJE 
 
Telefonski imenik Slovenije pomaga iskati telefonske naročnike v Sloveniji. Imenik 
uporabnikom omogoča lažje in hitrejše iskanje po bazi kontaktnih podatkov, kot so 








Slika 4: Logotip telefonskega imenika Slovenije 
 
 




Bizi.si je poslovni imenik Slovenije, ki vsebuje informacije o slovenskih podjetjih in 
samostojnih podjetnikih. Na tej spletni strani obstaja t. i. poslovna e-tržnica, kjer podjetja 
brezplačno objavljajo svoje izdelke, povpraševanja in storitve drugim podjetjem. Poleg e-
tržnice pa stran ponuja še analizo slovenskega trga in izdelovanja bonitetnega poročila in 
mnogo drugih stvari, ki so na voljo na tej spletni strani imenika (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
Slika 5: Logotip poslovnega imenika bizi.si 
 
Vir: TSmedia, d. o. o. (2011) 
 
4.3.5 KONTAKTNI CENTER 1188 
 
V primeru, da želimo v najkrajšem možnem času izvedeti določeno telefonsko številko ali 
naslov, zastoje na cesti, delovni čas trgovin, je na voljo kontaktni center 1188. Kontaktni 
center je dosegljiv 24 ur na dan vse dni v letu. Dosegljiv je prek telefona ali prek SMS-ov 
na številko 1188 (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
Slika 6: Logotip kontaktnega centra 1188 
 







4.3.6 DRUGE STORITVE 
 
 DAJMEDOL 
To je portal z vsebinami, namenjenimi odraslim.  
   
 RAZVOJ – IPTV  
Za sistem IPTV razvijajo nove storitve, katere lahko uporabnikom ponudijo prek 
televizijskega vmesnika SiOL BOX. Prek tega vmesnika lahko uporabnik dostopa do videa 
na zahtevo, elektronskega programskega vodnika, iger ter drugih interaktivnih storitev  
(TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
 RAZVOJ – SPLETNE TELEVIZIJE 
Vsi naročniki SiOL-ovih storitev imajo dostop tudi do spletne televizije iO. Ta omogoča 
nalaganje in gledanje videovsebin ter spremljanje televizijskih programov (TSmedia, 
d. o. o., 2011). 
 
 KOMUNIKACIJSKE STORITVE 
Pod komunikacijske storitve spada oglasna pošta, SMS-obveščanje in mobilno glasovanje 
(TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
 SPLETNE STORITVE 
Spletne storitve ponujajo različne aplikacije, kot so npr. registracija in upravljanje domen, 
uporaba blogov, zakup spletnega prostora in varnostnega paketa za nemoteno delo na 
spletu (TSmedia, d. o. o., 2011). 
 
 AVDIO- IN VIDEOPRODUKCIJA 
Dejavnosti pri tej storitvi so naslednje: videoprenosi prireditev v živo, TV- in 
















5 ANALIZA REZULTATOV ANKETE O RAZISKAVI 




5.1 OPIS RAZISKOVALNEGA PRISTOPA 
 
Kot raziskovalno metodo sem uporabila anketo oziroma vprašalnik, ki sem ga prek spleta 
poslala zaposlenim podjetja TSmedia. V podjetju je zaposlenih več kot 200 zaposlenih. 
Poslan je bil elektronsko 107 zaposlenim, od tega je na anketo odgovorilo 65 zaposlenih. 
V anketi je sodelovalo 28 moških in 37 žensk. Anketa je vsebovala 30 vprašanj. Večina 
vprašanj je bila zaprtega tipa, kjer so imeli anketiranci izbranih nekaj odgovorov, kjer so 
se lahko odločili le za enega. Poleg tega pa so ocenjevali tudi po lestvicah od 1 do 5. Eno 
vprašanje je bilo odprtega tipa, kjer so zaposleni odgovorili s svojimi besedami. 
 
Vprašalnik so sestavljali trije sklopi, in sicer je prvi del vseboval splošna vprašanja, kot je 
spol, starost, koliko časa že delajo v podjetju itd.. Drugi del je obsegal vprašanja na temo 
motivacije v podjetju ter tretji del vprašanja na temo zadovoljstva zaposlenih v podjetju.  
 
5.2 OBRAZLOŽITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
 
Rezultati anket so predstavljeni v grafih in pod njimi je tudi obrazložitev vsakega izmed 30 
postavljenih vprašanj. 
 








Na anketo je odgovorilo 65 zaposlenih. V anketi je sodelovalo 28 moških (43 %) in 37 
žensk (57 %). Večino odgovorov na anketo so poslale ženske (57 %).   
 






Po starosti so bili zaposleni razvrščeni v 6 skupin. Največ zaposlenih je v starostni skupini 
od 26 do 30 let, to je bilo 19 zaposlenih (29 %). Najmanj zaposlenih pa je v starostni 
skupini od 45 let ali več, v tej skupini so 4 zaposleni (6 %). Takoj za tem so zaposleni 
stari od 41 do 45 let, to je 5 zaposlenih (8 %). Najmlajša starostna skupina od 20 do 25 
let ima 11 zaposlenih (17 %). Starostni skupini od 36 do 40 let ter 31 do 35 let imata 
























Od 65 zaposlenih, ki so odgovorili na anketo, je v podjetju 44 zaposlenih (68 %) od 1 do 
5 let. 14 zaposlenih (22 %) je v podjetju od 5 do 10 let. Od 10 do 15 let so 3 (5 %) 
zaposleni. Od 15 do 20 let je v podjetju 1 (2 %) zaposlen. Od 20 do 25 let sta 2 (3 %) 
zaposlena. Več kot 25 let je zaposlena tudi samo 1 oseba (2 %). Iz grafa je razvidno, da 
je večina zaposlenih v podjetju od 1 do 5 let, medtem ko je samo nekaj zaposlenih v 



























V podjetju so zaposleni razdeljeni po sektorjih, ker opravljajo različne naloge, in sicer je v 
sektorju uredništva zaposlenih 33 (53 %) anketirancev. V sektorju tehnike in službi za 
podporo v vsaki po 10 oseb (16 %). V sektorju prodaje in marketinga je 7 zaposlenih (11 
%), 2 zaposlena (3 %) nista v nobenem od naštetih sektorjev, pač pa v kakšnem od 
preostalih sektorjev ali službah. V anketi so bili poudarjeni samo najpomembnejši sektorji 
v podjetju, sicer so zaposleni razporejeni še v druge sektorje in službe. Največ 
anketirancev je v sektorju uredništva, torej prevladujejo novinarji, fotografi, snemalci in 
montažerji, kar pa ni presenetljivo, saj TSmedia upravlja z digitalnim medijem Planet 
























8 zaposlenih je na to odgovorilo, da opravljajo delo novinarja, novinarsko in redaktorsko 
delo, pisanje, urejanje rubrik, ustvarjanje prispevkov, fotografiranje, objavljajo novice z 
vseh področij na spletnih in mobilnih portalih. 4 zaposleni opravljajo tehnično koordinacijo 
dela, vodenje ter projektno vodenje. 3 zaposleni delajo kot videoprogramerji, grafiki in 
delo v AV-ekipi. 3 zaposleni delajo v računovodstvu na obračunu storitev ter 
administraciji, 3 zaposleni v razvoju programskih rešitev, razvoju aplikacij ter kot skrbniki 




tržnim komuniciranjem. 3 zaposleni so v podpori vsebinam, nabavi vsebin ter kot skrbnica 
videovsebin. Prav tako 3 zaposleni delajo v podpori poslovanju, HE-logistiki ter opravljajo 
tehnično delo, 2 zaposlena pa opravljata delo produktnega skrbnika ter delo 
administratorja.  
 
Delo so lahko opisali s svojimi besedami. Ker pa je delo v podjetju raznoliko, so bili tudi 
odgovori na vprašanje o tem, kakšno delo opravljajo v organizaciji, različni. 
 






Po grafu sodeč je 62 zaposlenim (95 %) komunikacija zelo pomembna, strinjali so se, da 
komunikacija le vpliva na uspešnost organizacije. Le 3 zaposlenim (5 %) pa komunikacija 
ni pomembna in po njihovem naj ne bi vplivala na uspešnost organizacije. Vpliv 
komunikacije v podjetju je pomemben dejavnik, ki vpliva na to, ali organizacija posluje 




















Iz grafa razberemo, da slaba komunikacija pogosto vpliva na motivacijo in zadovoljstvo 
zaposlenih. Z vedno in zelo pogosto je na to, da slaba komunikacija vpliva na motivacijo in 
zadovoljstvo, odgovorilo 28 zaposlenih (43 %). Da komunikacija vpliva pogosto, je 



























V zgornjem grafu so prikazani odgovori na vprašanje, ali v organizaciji cenijo njihovo 
dobro opravljeno delo. Kar 53 odstotkov (34) jih je odgovorilo, da jih cenijo občasno, 22 
odstotkov (14) cenijo pogosto, 17 odstotkov (11) zelo pogosto, 6 odstotkov (4) nikoli in 2 





























Da je občasno dovolj informacij v organizaciji, meni 31 zaposlenih (48 %), 18 jih meni, da 
je pogosto dovolj informacij, 7 (11 %) zelo pogosto, 4 (6 %) vedno in 5 (8 %) zaposlenih 
je odgovorilo, da nikoli ni dovolj informacij za dobro opravljanje dela. Iz tega povzamemo, 
da so informacije samo občasno posredovane naprej zaposlenim. Brez vsakdanjih 




























Iz grafa je razvidno, da so zaposleni občasno utrujeni zaradi dela, ki ga opravljajo. 
Rezultati so pokazali, da 2 zaposlena (3 %) nista nikoli utrujena, največ jih je občasno, in 
sicer 32 (49 %), pogosto jih je 16 (25 %), zelo pogosto 13 (20 %) in vedno sta utrujena 
2 zaposlena (3 %). Najbolj zanimivo pri teh odgovorih je, da obstaja še nekaj zaposlenih, 




























Največ zaposlenih meni, to je 46 odstotkov, da je njihovo delo stresno samo občasno. Da 
je delo pogosto stresno, je odgovorilo 35 odstotkov, 10 odstotkov jih pravi, da zelo 
pogosto ter vedno in nikoli samo 2 odstotka. Delo naj bi bilo torej za večino zaposlenih  
prijetno in delo naj ne bi bilo stresno. Se pa razume, da je delo tudi stresno vsake toliko 




























Odgovori na vprašanje, ali zaposleni tudi doma razmišljajo o težavah na delovnem mestu 
so bili, da večina (32 zaposlenih) občasno razmišlja o težavah na delovnem mestu. Zelo 
pogosto razmišlja o tem 14 zaposlenih, 9 jih je odgovorilo s pogosto, 6 z nikoli in 4 
zaposleni z vedno. To nam pove, da se nekateri ne morejo izogniti temu, da ne bi domov 




























Zaposleni so od 1 (zelo slabi) do 5 (zelo dobri) ocenjevali odnose med zaposlenimi in 
nadrejenimi. 3 % jih je na to odgovorilo z odgovorom 1 (zelo slabi odnosi), sledita 2 %, 
nato 29 % in 42 % ter odgovorov zelo dobri odnosi je bilo 25 %. Iz tega razberemo, da 























Na vprašanje, kakšni so odnosi med sodelavci, jih je odgovorili 3 %, da so slabi, in 7 %, 
da so neodločeni. Največ jih pravi, to je 45 % anketirancev, da so dobri odnosi, ter 41 %, 
da so odnosi med sodelavci zelo dobri. Anketa je pokazala, da so v organizaciji odnosi 





























71 odstotkov sodelujočih je motiviranih za opravljanje svojega dela, 20 odstotkov jih 
meni, da so občasno motivirani, ter 17 odstotkov sploh ni motiviranih za opravljanje 
svojega dela. Iz tega smo ugotovili, da je največ zaposlenih odgovorilo, da so motivirani 
za opravljanje svojega dela. Podjetje torej motivira svoje zaposlene, da opravljajo svoje 
delo z veseljem, sicer ne bi tako veliko zaposlenih na to odgovorilo, da so motivirani, če 

























Denar je zelo pomemben motivacijski dejavnik zaposlenih, saj je to z odgovorom zelo 
pomemben odgovorilo kar 64 odstotkov zaposlenih. 16 odstotkom zaposlenih se zdi, da je 
pogosto pomemben dejavnik ter samo 2 odstotkom, da denar ni pomemben motivator. 
Iz teh rezultatov smo nedvomno razbrali, da je denar vsekakor največji motivator od vseh 
drugih dejavnikov, ki so na voljo, saj so bili takega mnenja vsi zaposleni, razen enega, ki 



























Prav tako 81 odstotkov anketirancev meni, da je napredovanje zelo pomemben dejavnik 
motivacije, 14 odstotkom anketirancev se zdi pogosto pomemben dejavnik, le 5 
odstotkom anketirancem napredovanje ne predstavlja pomembnega dejavnika. Ugotovila 
sem, da poleg denarja zaposlenim pomeni napredovanje v podjetju zelo veliko. Torej 




























Pohvala nadrejenega je po mnenju zaposlenih tudi zelo pomemben dejavnik motivacije, 
saj je kar 88 odstotkov anketirancev takšnega mnenja. 9 odstotkom je pogosto 
pomembna ter 3 odstotkom pohvala nadrejenega ni pomembna. Rezultat kaže, da so 





























91 odstotkov zaposlenih meni, da je klima v podjetju pomemben dejavnik, 6 odstotkov pa 
da samo občasno. Rezultati kažejo, da je klima pomembna, saj niti eden od zaposlenih ni 
na to vprašanje odgovoril z možnim odgovorom, da klima ni pomembna. Slaba volja, 
razpad skupnosti, napetost v ozračju, stres in še mnogo drugih stvari, ki so vzroki za slabo 
klimo v podjetju, so mnogokrat v podjetju nezaželeni, saj s tem slabo vplivajo na delo 



























85 odstotkom sodelujočim v anketi pomeni dosežek oziroma priznanje pomemben 
motivacijski dejavnik. 16 odstotkom je to občasno pomembno, torej ne vedno. Zanimivo 
pri teh rezultatih je tudi to dejstvo, da je dosežek oziroma priznanje, ki ga zaposleni 





























60 odstotkov zaposlenih je ocenilo, da je njihovo delo zanimivo, 38 odstotkov jih meni, da 
je občasno zanimivo, 3 odstotki pa so mnenja,da je njihovo delo nezanimivo. Iz tega grafa 
ugotovimo, da je zaposlenim všeč delo, ki ga opravljajo, vendar ne vedno. Opravljanje 
istega dela dan za dnem je za nekatere zaposlene le rutina, ki jo opravijo in odidejo 
domov. Ni več navdušenja in veselja nad opravljanjem nalog, predvsem pa ni izzivov, ki bi 



























Pri vprašanju, kako so zaposleni v podjetju zadovoljni z izobraževanjem, se je le 22 
odstotkov zaposlenih opredelilo z odgovorom, da so zadovoljni z izobraževanjem v 
podjetju. 41 odstotkov jih je nekako neopredeljenih, tako da so občasno zadovoljni z 
izobraževanjem. Nezadovoljnih z izobraževanjem pa je 38 odstotkov zaposlenih. Iz tega bi 
lahko sklepali, da bi lahko bilo izobraževanje v podjetju bolje urejeno. Lahko tudi pomeni, 
da zaposleni ne dobijo tega, kar pričakujejo na izobraževanjih, ali pa da sploh ni 
izobraževanj za vse zaposlene, možno je tudi, da niso bili prijavljeni na določeno 
izobraževanje, ki so se ga hoteli sami udeležiti. Razlogov za to je lahko veliko. Vplivi in 























55 odstotkov zaposlenih je zadovoljnih s svojimi nadrejenimi v podjetju, 30 odstotkov jih 
je mnenja, da niso vedno zadovoljni z njimi, temveč občasno, in 16 odstotkov je s svojimi 
nadrejenimi nezadovoljnih. V tem primeru so zaposleni različnega mnenja, kako tudi ne bi 
bili, saj ima vsak posameznik v podjetju različne izkušnje z nadrejenimi. Po grafu sodeč ni 
nekakšnega pretiranega nezadovoljstva z nadrejenimi, čeprav obstaja peščica ljudi, ki se 
ne razume preveč dobro z njimi. Zadovoljstvo z nadrejenimi je odvisno od tega, v 
kakšnem odnosu so delavci in nadrejeni. Na zadovoljstvo vpliva tudi komunikacija med 
zaposlenim in nadrejenim. Nadrejeni imajo nalogo, da zaposlenim dajejo navodila in 
naloge. V primeru dobro opravljenega dela bi moral nadrejeni zaposlenega pohvaliti, v 
nasprotnem primeru pa posredovati konstruktivno kritiko. Neprimerna kritika lahko sproži 






















Zadovoljstvo z delovno klimo v podjetju je po grafu sodeč raznoliko. Najmanj zaposlenih 
je odgovorilo, da so zelo nezadovoljni, to jih je 9 odstotkov, in 8 odstotkov, da so zelo 
zadovoljni. 25 odstotkov zaposlenih je nezadovoljnih z delovno klimo v podjetju, 28 
odstotkov je občasno zadovoljnih in 31 odstotkov zaposlenih je zadovoljnih s klimo v 
podjetju. Po rezultatih vidimo, da je stanje zadovoljstva z delovno klimo v podjetju na 
meji z nezadovoljstvom. Delovna klima v podjetju kaže, kakšno vzdušje je v organizaciji, 


























30 odstotkov zaposlenih je nezadovoljnih z delovnimi prostori, to pomeni z opremo in 
prostori. 28 odstotkov jih je srednje zadovoljnih in 42 odstotkov jih je zadovoljnih ter 






























Samo 2 odstotka, torej 1 anketiranec, nista zadovoljna s svojimi sodelavci, 18 odstotkov 
jih je z njimi občasno zadovoljnih ter večina, 69 odstotkov, je s svojimi sodelavci 
zadovoljna. Večina zaposlenih je glede na rezultate zadovoljna s svojimi sodelavci, torej 
nimajo z njimi nikakršnih problemov ali konfliktov. Odnos med njimi je dober, zato je tudi 
v podjetju prijetneje delati, s tem pa tudi organizacija pridobi, saj dobri medsebojni odnosi 



























8 odstotkov zaposlenih je s plačo zelo nezadovoljnih, 16 odstotkov samo nezadovoljnih, 
33 odstotkov jih je včasih zadovoljnih, včasih ne, 40 odstotkov zaposlenih je zadovoljnih 
ter 3 odstotki so zelo zadovoljni. Kakšnega pretiranega nezadovoljstva zaposlenih nad 





























Na vprašanje, kako so anketiranci zadovoljni z možnostmi napredovanja v podjetju, je 47 
odstotkov zaposlenih odgovorilo, da so nezadovoljni, 46 odstotkov jih je izbralo srednji 
odgovor, to je, da so občasno zadovoljni, ter samo 8 odstotkov jih je zadovoljnih. Glede 





























Kako so zaposleni zadovoljni s svojimi dosežki v podjetju? Nezadovoljnih je 15 odstotkov 
sodelujočih v anketi, 35 odstotkov je občasno zadovoljnih ter 46 odstotkov je zadovoljnih 






























Zadnje vprašanje se je nanašalo na zadovoljstvo anketiranih z delovnim časom. 8 
odstotkov zaposlenih meni, da jim delovni čas ne odgovarja in so z njim nezadovoljni, 11 
odstotkom delovni čas včasih odgovarja, včasih ne. Večina, to je 82 odstotkov anketiranih, 
pa je z delovnim časom zelo zadovoljna. Iz tega sklepamo, da je podjetje dobro uredilo 
























V nadaljevanju bom opisala, kako se z motiviranjem svojih zaposlenih spopada podjetje 
TSmedia. 
 
a.) Denarna motivacija kot nagrada za dobro opravljeno delo 
Po uspešnih projektih in uresničenih ciljih tako posameznikov kot organizacije se podjetje 
za nadaljnjo motiviranost lahko odloči, da zaposlenim podeli nekakšno nagrado. Večina 
zaposlenih si zato prizadeva opraviti delo še boljše in hitrejše. Nagrade so lahko v več 
oblikah, tako v nedenarni obliki kot denarni. Kot sem povzela v začetku na splošno o 
motivaciji, obstaja v nedenarni obliki, to je kot nematerialna dobrina, na primer 
izobraževanje, izpopolnjevanje znanja, pohvale in priznanja, prosti dnevi ali dodatne ure, 
zabavna in športna srečanja, plačano potovanje in izlet in še mnogo drugih. Največji 
motivator, ki najbolj osrečuje zaposlene, pa je v denarni obliki, in sicer je to plača. Plača 
je vsekakor največji motivator od vseh, saj ljudje delajo za denar, če pa ga dobijo še več, 
kot ga načrtujejo, so še posebej veseli in posledično verjetno bolj motivirani. 
 
Poleg povečanja plače in drugih denarnih spodbud so pomemben motivator še 
napredovanje in razna darila, pa tudi novi delovni pripomočki. Pomembna oblika 
motiviranja pa je tudi napredovanje, še posebej če je to povezano z višjimi dohodki. 
 
b.) Nedenarna motivacija za vse zaposlene 
Podjetje TSmedia svoje zaposlene največkrat nagradi in motivira tako, da priredi za vse 
zaposlene, študente in honorarne sodelavce zabavna in športna srečanja, kjer se lahko vsi 
sprostijo in uživajo v športnih aktivnostih ter se sproščeno in odkrito pogovarjajo s 
sodelavci in z nadrejenimi.  
 
Poleg zabavnih in športnih srečanj pa so nedenarni motivatorji v podjetju tudi prirejanje 
različnih izobraževanj za zaposlene, ki si jih sami izberejo. Dandanes, ko se tehnologija 
neprestano spreminja, je dodatno izobraževanje dobrodošla nagrada in motivator, saj si s 
tem zaposleni širijo svoje znanje. Pomembno pa je tudi, da si lahko izobraževanje izberejo 
sami, predvidevamo namreč, da posameznik najbolje ve zase, katera dodatna znanja še 
potrebuje pri svojem delu.  
 













Raziskovanje je bilo usmerjeno na podjetje TSmedia oziroma zaposlene znotraj tega 
podjetja. Želela sem izvedeti, kako je z motiviranostjo in zadovoljstvom v tem podjetju. 
Na začetku sem postavila tri hipoteze: 
 
1. Moje mnenje je, da zaposleni niso motivirani. 
2. Menim, da so zaposleni pod stresom, ki povzroči manjšo motiviranost. 
3. Trdim, da v podjetju ni primerne komunikacije, kar naj bi povzročalo 
nezadovoljstvo zaposlenih. 
 
Opravljena raziskava je pokazala, da podjetje TSmedia spodbuja in motivira svoje 
zaposlene z različnimi dejavniki, kot so: denar, napredovanje, pohvala in priznanje. Gre za 
materialne in nematerialne dejavnike, ki pa so, kot je pokazala raziskava, kar precej 
pomembni dejavniki motivacije zaposlenih. 
 
Prvo hipotezo, da zaposleni v podjetju TSmedia niso motivirani, moram na podlagi 
raziskave ovreči in potrditi njeno nasprotje. To je, da zaposlene podjetje motivira. 
 
V raziskavi sem se osredotočila tudi na stres pri zaposlenih. Rezultati so pokazali, da je 
stres nedvomno prisoten v podjetju. Domnevam, da je stres posledica večjih 
reorganizacij, sistemizacij, ki so posledica večjih združitev podjetij. Poleg omenjenih 
vzrokov pa pogosto stres pri zaposlenih povzročajo tudi nadrejeni, ki na zaposlene izvajajo 
pritisk, kot na primer postavljanje nesmiselno kratkih rokov za dokončanje nalog s 
premalo sredstvi. 
 
Drugo hipotezo, ki je bila, da so zaposleni pod stresom, lahko torej potrdim. 
 
Glede komunikacije v podjetju se je večina anketirancev strinjala, da vpliva na uspešnost 
organizacije, poleg tega pa tudi na zadovoljstvo zaposlenih. Odnosi med zaposlenimi in 
nadrejenimi ter odnosi med sodelavci so v podjetju zelo dobri, kar kaže na to, da s 
komunikacijo v podjetju nimajo težav. Komunikacija v podjetju je torej ustrezna. 
 
Zatorej lahko ovržem tudi trejo hipotezo, v kateri sem domnevala, da komunikacija v 











Vodilni v podjetju danes pogosto priznavajo, da sta motiviranost in zadovoljstvo 
zaposlenih ključ do uspešnega podjetja. Prav od vodstva je odvisno, kako se posamezno 
podjetje s to problematiko spopade, koliko pozornosti ji posveča in koliko vključuje tudi 
zaposlene same. 
 
Vsako podjetje bi moralo imeti razdelan jasen sistem motiviranja zaposlenih in vsako 
podjetje bi moralo motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih občasno tudi meriti. Menim, da 
le ustrezen sistem za motiviranje zaposlenih predstavlja temelj za uspešno doseganje 
ciljev ter nagrajevanje zaposlenih. 
 
Motivirati, biti motiviran ter biti zadovoljen so stanja, kjer je težko ugoditi vsem 
udeleženim v procesu. Poznamo vrsto dejavnikov, ki bi lahko zadovoljili zaposlene, to so 
lahko notranji ali zunanji dejavniki. Kateri dejavniki vplivajo na koga, pa je vse odvisno od 
posameznikov in organizacije. Od posameznika je odvisno, ali se bo zadovoljil z 
določenimi motivatorji, ki jih ponuja organizacija. Od organizacije pa je odvisno, za katere 
motivatorje so se odločili na podlagi poznavanja zaposlenih. Zato je v tem primeru dobro, 
da nadrejeni v organizaciji dobro poznajo svoje zaposlene, tako dobro, da vedo, kaj 
zaposleni želijo oziroma pričakujejo od njih, ter da so seznanjeni z njihovimi potrebami in 
cilji. V podjetjih se trudijo po najboljših močeh motivirati vse zaposlene, vendar jim nikoli 
ne bo uspelo zadovoljiti vseh, saj bo vedno eden ali več posameznikov izstopalo. Skoraj 
nemogoče je najti en dejavnik, ki bi zadovoljil vse zaposlene hkrati. Mogoče bi to uspelo 
le, če bi uporabili najpomembnejši motivator – denar. S tem bi bilo možno zadovoljiti po 
mojem mnenju vse zaposlene, namreč cilj vsakega posameznika je vsak mesec dobiti 
plačilo za opravljeno delo.  
 
Na zadovoljstvo zaposlenih vplivajo predvsem dobri pogoji dela, odnosi ter komuniciranje 
s sodelavci in nadrejenimi, delovno okolje in dobra plača. Zadovoljstvo zaposlenih se 
večkrat kaže v tem, da zaposleni svoje delo opravijo hitro, učinkovito ter z veseljem. 
Najpogostejši faktorji nezadovoljstva so predvsem preobremenjenost z delom, odsotnost 
poštenosti, nasprotujoče si vrednote in izčrpanost. Vsi ti faktorji pa nedvomno povzročajo 
stres na delovnem mestu, kar pa ni dobro za zaposlenega niti za družbo. Torej zaposlene 
mora podjetje motivirati, jih spodbujati, zadovoljevati njihove potrebe in s tem ohraniti 
njihovo zadovoljstvo. Zadovoljni zaposleni ustvarijo uspešno in konkurenčno podjetje. 
 
TSmedia se ukvarja predvsem z razvojem iskalnih tehnologij in upravljanjem široke mreže 
spletnih medijev. Deluje tudi na področju digitalnih medijev, informacijskih središč ter 
razvoja digitalnih nosilcev. Poleg tega pa vodi tudi digitalni medij Planet Siol.net. Je 
podjetje, ki svoje zaposlene motivira tako z denarno kot nedenarno motivacijo. Kot 




delovne pripomočke. Nedenarni motivatorji pa so razna izobraževanja, pohvale in 
priznanja ter zabavna in športna srečanja. 
 
Postavila sem naslednje hipoteze, in sicer sem trdila, da zaposleni v podjetju niso 
motivirani in da so zaposleni pod stresom, kar povzroča manjšo motiviranost, ter da v 
podjetju ni primerne komunikacije. Prvo trditev sem ovrgla, raziskava je namreč pokazala, 
da v podjetju zaposlene motivirajo. Drugo trditev sem postavila pravilno, saj je v podjetju 
nedvomno prisoten stres pri zaposlenih. In še zadnjo, tretjo trditev sem tudi ovrgla, saj je 
raziskava pokazala, da v podjetju nimajo težav s komunikacijo.  
 
Kot raziskovalno metodo sem uporabila anketo. Anketa je bila sestavljena iz 30-ih 
vprašanj, poslala pa sem jo po spletu 107 zaposlenim v podjetju, nanjo je odgovorilo 65 
ljudi. V sklopu analize raziskave o motiviranosti in zadovoljstvu zaposlenih v podjetju 
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Priloga 1: Anketa 
 
Raziskava motiviranosti in zadovoljstva zaposlenih v organizaciji Najdi, informacijske 
storitve, d. o. o.. 
 
Pozdravljeni!  
Sem Barbara Erjavec, absolventka Fakultete za upravo, in za diplomsko delo pripravljam 
raziskavo na temo motiviranosti in zadovoljstva zaposlenih v podjetju Najdi, informacijske 
storitve, d. o. o.? Prosim vas, da si vzamete pet minut vašega časa in odgovorite na 
spodnja vprašanja. Anketa je anonimna, izsledki ankete bodo uporabljeni zgolj v moji 
diplomski nalogi.  
Hvala vsem za vaše sodelovanje,  
 
Barbara Erjavec  
 










 45 ali več 
 
3. Koliko časa ste že zaposleni v družbi Najdi, informacijske storitve, d. o. o.?  
 1–5 let 
 5–10 let 
 10–15 let 
 15–20 let 
 20–25 let 
 več kot 25 let 
 
4. V katerem sektorju ste zaposleni?  
Če ste označili drugo, napišite spodaj, pod kateri sektor ali službo spadate. 
 Sektor prodaja in marketing 
 Sektor uredništva 
 Sektor tehnike 





5. Kakšno delo opravljate v organizaciji?  
Napišite spodaj. 
 









 Zelo pogosto 
 Vedno 
 




 Zelo pogosto 
 Vedno 
 




 Zelo pogosto 
 Vedno 
 




 Zelo pogosto 
 Vedno 
 


















13. Kakšni so odnosi med vami in nadrejenimi?   
1 2 3 4 5 
zelo slabi  zelo dobri 
 
 
14. Kakšni so vaši odnosi med sodelavci?   
1 2 3 4 5  
zelo slabi  zelo dobri 
 
 
15. Koliko ste motivirani za opravljanje svojega dela?   
1 2 3 4 5  
nisem motiviran  zelo motiviran 
 
 
16. Kako pomemben motivacijski dejavnik je za vas denar?   
1 2 3 4 5  
ni pomemben  zelo pomemben 
 
 
17. Kako pomemben motivacijski dejavnik je za vas napredovanje?   
1 2 3 4 5  
ni pomemben  zelo pomemben  
 
 
18. Kako pomemben motivacijski dejavnik je za vas pohvala nadrejenega?   
1 2 3 4 5  
ni pomemben  zelo pomemben  
 
 
19. Kako pomemben motivacijski dejavnik je za vas delovna klima v podjetju?   
1 2 3 4 5  







20. Kako pomemben motivacijski dejavnik je za vas dosežek oz. priznanje?   
1 2 3 4 5  
ni pomemben  zelo pomemben 
 
 
21. Ocenite, kako zanimivo je vaše delo.   
1 2 3 4 5  
zelo nezanimivo  zelo zanimivo 
 
 
22. Kako ste zadovoljni z izobraževanjem v vašem podjetju?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
23. Kako ste zadovoljni z nadrejenimi?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
24. Kako ste zadovoljni z delovno klimo v podjetju?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
25. Kako ste zadovoljni z delovnimi prostori v podjetju (oprema, prostori)?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
26. Kako ste zadovoljni s sodelavci v podjetju?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
27. Kako ste zadovoljni s svojo plačo?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
28. Kako ste zadovoljni z možnostmi napredovanja v podjetju?   
1 2 3 4 5  





29. Kako ste zadovoljni s svojimi dosežki v podjetju?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
30. Kako ste zadovoljni z delovnim časom?   
1 2 3 4 5  
zelo nezadovoljni  zelo zadovoljni 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
